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CHƯƠNG 1. 

GIỚI THIỆU VỀ ĐỀ TÀI NGHIÊN CỨU 

1.1. Tính cấp thiết của đề tài 

Khu vực Đông Nam Bộ, với vị trí địa lý chiến lược ở phía Nam 

của Việt Nam, đóng một vai trò vô cùng quan trọng trong sự phát triển 

kinh tế của đất nước. Với trung tâm là Thành phố Hồ Chí Minh, một 

trong những trung tâm kinh tế lớn nhất không chỉ ở Việt Nam mà còn 

trên cả khu vực Đông Nam Á, khu vực này đã và đang định hình một 

bức tranh phát triển vượt bậc. Theo báo cáo chính thức tổng điều tra 

kinh tế 2021, khu vực Đông Nam Bộ có số lượng doanh nghiệp nhiều 

nhất cả nước với 281.100 doanh nghiệp, chiếm 41,1% số doanh nghiệp 

cả nước, tăng 32,2% so với năm 2016; thu hút 5,4 triệu lao động, chiếm 

36,6% tổng số lao động làm việc trong doanh nghiệp, tăng 1,5% so với 

năm 2016 (Tổng cục Thống kê, 2021). Vì vậy nhu cầu khám chữa bệnh 

của người dân tại khu vực này cao hơn so với các khu vực khác trong cả 

nước.  

Những năm gần đây đã có dấu hiệu xuất hiện tình trạng chảy máu 

chất xám trong các bệnh viện tư nhân tại khu vực Đông Nam Bộ và trở 

thành một vấn đề đáng lo ngại trong ngành y tế đặc biệt tại nhóm các 

bệnh viện tư nhân vừa và nhỏ với dưới 100 giường bệnh (Nguyễn Thị 

Phương Thùy, 2022). Nguyên nhân xuất phát từ sự tăng trưởng không 

cân đối giữa nhu cầu chăm sóc sức khỏe ngày càng tăng với sự hạn chế 

về nguồn lực và cơ sở vật chất của các bệnh viện tư nhân vừa và nhỏ. 

Những năm qua, với sự tham gia tích cực của hệ thống các cơ sở y 

tế tư nhân trong công tác khám chữa bệnh đã góp phần nâng số giường 

bệnh/10.000 dân từ 23,56 năm 2011 lên khoảng 29 giường/vạn 

dân/2018 (bao gồm cả giường lưu của trạm y tế, phòng khám đa khoa 

khu vực, giường điều trị của các đơn vị y tế dự phòng), trong đó giường 

bệnh viện công lập đạt khoảng 27 giường bệnh kế hoạch/10.000 dân 

(Thùy Giang, 2019). Theo đánh giá từ Bộ Y tế, những năm qua, nhiều 

tập đoàn, doanh nghiệp lớn đã có kế hoạch đầu tư mới bệnh viện với 

quy mô hàng nghìn giường, kỹ thuật hiện đại, một số tỉnh đã có bệnh 

viện quốc tế do tư nhân đầu tư, nhưng vẫn là con số ít, chưa tương xứng 

với tiềm năng của xã hội. Mặc dù các cơ sở y tế tư nhân phát triển khá 
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nhanh trong thời gian gần đây nhưng quy mô còn khiêm tốn so với 

ngành nghề khác. 

Hệ thống y tế tư nhân phát triển đã mang lại nhiều lựa chọn về 

dịch vụ y tế cho người dân, giảm tải cho y tế công lập và tạo môi trường 

cạnh tranh lành mạnh. Tại Việt Nam, cơ sở y tế tư nhân được phân loại 

theo chuyên môn và quy mô hoạt động để nâng cao chất lượng dịch vụ. 

Theo thống kê, khu vực Đông Nam Bộ có 104 bệnh viện tư nhân quy 

mô vừa và nhỏ. Nhóm bệnh viện này đang phát triển và đóng góp quan 

trọng trong giảm tải cho hệ thống y tế công. 

Việc quản lý và nâng cao chất lượng đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở 

y tế tư nhân còn gặp nhiều hạn chế. Một thách thức lớn là khó khăn 

trong việc giữ chân nhân viên y tế cho các kế hoạch dài hạn (Phạm 

Xuân Giang, 2016; Nguyễn Thị Phương Thùy, 2022). Lòng trung thành 

của nhân viên là yếu tố then chốt, quyết định hiệu quả hoạt động và 

thành công của bệnh viện (Phan Cảnh Giáp & Mai Ngọc Khương, 

2020). 

Một thách thức nữa đối với sự phát triển của hệ thống dịch vụ y tế 

tư nhân ngoài việc đầu tư cơ sở hạ tầng, hiện đại hóa trang thiết bị khám 

chữa bệnh còn cần đầu tư rất lớn vào đội ngũ y bác sỹ. Trình độ đội ngũ 

nhân viên y tế cũng đóng góp rất lớn vào sự thành công của chất lượng 

dịch vụ y tế tư nhân bởi nhiều lý do khách quan và chủ quan. Hằng 

năm, số lượng y bác sỹ ra trường cung cấp vào hệ thống dịch vụ khám 

chữa bệnh vẫn còn rất ít so với nhu cầu ngày càng tăng của xã hội. Năm 

2011, số bác sỹ (kể cả thạc sĩ và tiến sĩ, các chuyên khoa I, II) cả nước 

là 64.422 người; số dược sỹ là 16.785 người (kể cả thạc sĩ, tiến sĩ); đến 

năm 2013, con số tương ứng là 68.466; năm 2014 là 70.362 bác sỹ và 

19.083 dược sỹ, đến năm 2015 là 73.567 bác sỹ và 22.230 dược sỹ 

(Thanh Quý, 2019). Tuy nhiên, tỷ lệ bác sỹ, dược sỹ so với số dân cũng 

còn ở tỷ lệ khá thấp. Theo thống kê của Bộ Y tế, tại các bệnh viện công 

lập, tỷ lệ bác sỹ, dược sỹ so với số dân năm 2011 là 7,3 bác sỹ và 1,92 

dược sỹ/1 vạn dân; năm 2013 là 7,6 bác sỹ và 2,12 dược sỹ/1 vạn dân; 

năm 2015 là 8,0 bác sỹ và 2,41 dược sỹ/1 vạn dân (Bộ Y tế, 2016). Điều 

này cho thấy nhu cầu và cơ hội việc làm tại khu vực công lập cực kỳ lớn 

dành cho đội ngũ nhân viên y tế, nhất là đối với nhân viên y tế trẻ, cần 

tìm các cơ hội thực hành kỹ năng nghề nghiệp cũng như thu thập kinh 

nghiệm làm việc nhiều hơn. Vì vậy, đối với hệ thống y tế tư nhân, việc 
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thu hút và giữ chân đội ngũ y bác sỹ là một trong những thách thức rất 

lớn đối với các nhà quản lý y tế tư nhân.  

Đội ngũ y bác sỹ là người nắm vai trò trực tiếp trong chẩn đoán và 

điều trị cho bệnh nhân, phản ánh chất lượng khám chữa bệnh, niềm tin 

của bệnh nhân và sự thành công của bệnh viện. Với vai trò rất quan 

trọng trong việc chăm sóc sức khỏe con người như vậy nên việc nghiên 

cứu về vấn đề quản trị nguồn nhân lực trong đội ngũ y bác sỹ trở nên 

hết sức cần thiết, đặc biệt là nghiên cứu về lòng trung thành đối với tổ 

chức của nhóm đối tượng lao động đặc thù này. Điều này sẽ làm cơ sở 

giúp các nhà lãnh đạo và quản lý bệnh viện có thể nâng cao sự hiểu biết 

và xây dựng chiến lược phát triển nhân sự tại cở sở khám chữa bệnh của 

mình ngày một tốt hơn. 

Cả ba vấn đề trên làm nền tảng cho việc cần có một nghiên cứu 

sâu hơn về lòng trung thành của đội ngũ y bác sỹ đối với tổ chức trong 

lĩnh vực y tế tư nhân tại khu vực Đông Nam Bộ. Chính vì sự cần thiết 

đó, luận án “Nghiên cứu lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ 

y bác sỹ tại cơ sở y tế tư nhân khu vực Đông Nam Bộ” ra đời nhằm 

giúp các nhà quản lý hệ thống dịch vụ y tế tư nhân xác định được các 

yếu tố chính ảnh hưởng đến lòng trung thành cũng như có chiến lược 

phù hợp để nâng cao lòng trung thành của đội ngũ y bác sỹ đang công 

tác tại đơn vị mình một cách hiệu quả hơn. 

1.2. Câu hỏi nghiên cứu 

Để đạt được các mục tiêu trên, nội dung của luận án cần phải trả 

lời các câu hỏi nghiên cứu như sau: 

- Thứ nhất, lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại 

các cơ sở y tế tư nhân được thể hiện như thế nào? 

- Thứ hai, các yếu tố nào ảnh hưởng đến lòng trung thành đối với tổ 

chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân vừa và nhỏ?  

- Thứ ba, mức độ ảnh hưởng của các yếu tố đến lòng trung thành đối 

với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân vừa và 

nhỏ như thế nào? 

- Thứ tư, có sự khác biệt giữa đội ngũ y bác sỹ đến lòng trung thành 

đối với tổ chức phân theo đặc điểm cá nhân hay không? 

- Thứ năm, những hàm ý quản trị nào được đề xuất nhằm nâng cao 

lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y 

tế tư nhân vừa và nhỏ tại khu vực Đông Nam Bộ? 
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1.3. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu 

1.3.1. Mục tiêu nghiên cứu 

Mục tiêu cần đạt được của đề tài này là đánh giá thực trạng và ảnh 

hưởng của các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành đối với tổ chức 

của đội ngũ y bác sỹ và đề xuất hàm ý quản trị nhằm nâng cao lòng 

trung thành đối với tổ chức tại các cơ sở y tế tư nhân vừa và nhỏ. 

1.3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Tổng quan hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về lòng trung thành tổ 

chức. 

- Đánh giá thực trạng lòng trung thành của đội ngũ y bác sỹ. 

- Xác định các yếu tố ảnh hưởng và mức độ ảnh hưởng đến lòng trung 

thành. 

- Phân tích sự khác biệt về lòng trung thành của đội ngũ y bác sỹ. 

- Đề xuất các hàm ý quản trị nâng cao lòng trung thành của đội ngũ y 

bác sỹ. 

1.4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

1.4.1. Đối tượng nghiên cứu 

- Đối tượng nghiên cứu: các nhân tố ảnh hưởng đến lòng trung thành 

đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các bệnh viện tư nhân quy 

mô vừa và nhỏ (dưới 100 giường bệnh) tại khu vực Đông Nam Bộ. 

- Đối tượng khảo sát: đội ngũ y bác sỹ đang công tác tại các bệnh 

viện tư nhân quy mô vừa và nhỏ (dưới 100 giường bệnh) tại khu vực 

Đông Nam Bộ. 

1.4.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Không gian nghiên cứu: đề tài chỉ khảo sát tại các cơ sở y tế tư nhân 

vừa và nhỏ tại khu vực Đông Nam Bộ. 

- Thời gian thực hiện nghiên cứu: tháng 09 năm 2022 đến tháng 03 

năm 2023. 

1.5. Phương pháp nghiên cứu 

Đề tài nghiên cứu kết hợp hai phương pháp: phương pháp nghiên 

cứu định tính và nghiên cứu định lượng. Cụ thể, phương pháp định tính 

như phỏng vấn sâu, quan sát tham gia sẽ cho phép thu thập thông tin sâu 

rộng về các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành của đối tượng 

nghiên cứu. Trong khi đó, phương pháp định lượng dựa trên khảo sát 
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bằng bảng câu hỏi quy mô lớn, phân tích thống kê đa dạng như (1) kiểm 

định độ tin cậy thang đo và kiểm định độ phù hợp với dữ liệu của mô 

hình nghiên cứu; (2) Phân tích nhân tố khám phá EFA để rút gọn các 

biến quan sát và xác định lại các nhóm trong mô hình nghiên cứu; (3) 

Đánh giá mô hình đo lường (Độ tin cậy tổng hợp, đánh giá trị hội tụ của 

thang đo, độ giá trị phân biệt và dò tìm đa cộng tuyến); (4) Kiểm định 

mô hình cấu trúc tuyến tính; và (5) Kiểm định sự khác biệt phân theo 

đặc điểm cá nhân.  

1.6. Ý nghĩa khoa học của luận án 

- Về mặt lý thuyết: nghiên cứu đóng góp và củng cố lý thuyết về lòng 

trung thành của đội ngũ y bác sỹ đối với tổ chức trong lĩnh vực y tế 

tư nhân, tạo điều kiện cho các nghiên cứu sâu hơn. 

- Về mặt thực tiễn: kết quả nghiên cứu sẽ giúp các nhà quản trị bệnh 

viện tư nhân hiểu được các yếu tố ảnh hưởng đến lòng trung thành 

đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ đang công tác tại các bệnh viện 

tư nhân quy mô vừa và nhỏ (dưới 100 giường bệnh) tại khu vực 

Đông Nam Bộ. Từ đó đề xuất một số hàm ý quản trị nhằm nâng cao 

lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ này trong hệ 

thống dịch vụ y tế tư nhân. 

1.7. Kết cấu của luận án 

Luận án hoàn chỉnh bao gồm 5 chương: 

Chương 1: Giới thiệu chung về đề tài nghiên cứu. 

Chương 2: Tổng quan lý thuyết và mô hình nghiên cứu. 

Chương 3: Phương pháp nghiên cứu. 

Chương 4: Kết quả nghiên cứu và thảo luận. 

Chương 5: Kết luận, hàm ý quản trị và hướng nghiên cứu tiếp 

theo.  
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CHƯƠNG 2.  

TỔNG QUAN VỀ CƠ SỞ LÝ THUYẾT  

VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 

2.1. Các khung lý thuyết liên quan 

2.1.1. Lý thuyết bảo tồn nguồn lực (COR-Conservation of Resources 

Theory) 

Theo lý thuyết Bảo tồn nguồn lực (COR), tài nguyên là những 

thứ được cá nhân đánh giá cao và sử dụng để đạt được mục tiêu 

(Hobfoll & Ford, 2007). Nguyên tắc cơ bản của COR là nhân viên có xu 

hướng muốn có được và bảo vệ những tài nguyên mà họ coi trọng 

(Hobfoll, 1998). Lý thuyết này được dùng để giải thích các mối quan hệ 

trong nghiên cứu.  

2.1.2. Lý thuyết trao đổi xã hội (SET-Social Exchange Theory) 

Lý thuyết trao đổi xã hội giải thích các hành vi của con người 

trong giao lưu xã hội (Blau, 1964). Nó cho rằng các cá nhân hành xử 

theo những cách tối đa hóa lợi ích của họ (Molm, 1997) và rằng họ chỉ 

tham gia vào một cuộc trao đổi khi họ mong đợi được hưởng lợi từ nó 

(Gefen và Ridings, 2002). Trao đổi xã hội khác với trao đổi kinh tế ở 

chỗ việc trao đổi không bị chi phối bởi các quy tắc hoặc thỏa thuận rõ 

ràng.  

2.1.3. Lý thuyết về tháp nhu cầu của Maslow (1943) 

Theo lý thuyết của Maslow (1943), để tăng lòng trung thành của 

nhân viên cần đáp ứng 5 nhu cầu cơ bản: (1) Nhu cầu sinh lý thông qua 

chính sách lương, thưởng; (2) Nhu cầu an toàn qua điều kiện làm việc; 

(3) Nhu cầu xã hội thông qua mối quan hệ đồng nghiệp; (4) Nhu cầu 

được tôn trọng thông qua công nhận và công bằng; (5) Nhu cầu tự thể 

hiện thông qua đào tạo và phát triển bản thân.  

2.1.4. Lý thuyết về hai nhân tố của Herzberg (1959) 

Lý thuyết hai nhân tố đã được thử nghiệm bởi nhiều nhà nghiên 

cứu khác và cho rất nhiều kết quả khác nhau. Một số nghiên cứu đã chỉ 

ra rằng nhân tố duy trì trong tuyên bố của Herzberg (1966) có một vài 

yếu tố thực sự là động lực. Kết quả cho lí thuyết của Herzberg có thể 

khác nhau nếu thử nghiệm được tiến hành trong các ngành khác nhau. 
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2.1.5. Lý thuyết về công bằng của Adam (1963) 

Theo thuyết công bằng, cá nhân không chỉ quan tâm đến phần 

thưởng từ nỗ lực của họ, mà còn mong muốn được đối xử công bằng 

trong tổ chức (Robbins, 1993). Họ so sánh với người khác dựa trên năng 

lực để đánh giá mức độ công bằng về lương, thăng tiến, v.v. Khi cảm 

nhận bất công so với người khác, họ trở nên bất mãn. Sự bất mãn này là 

nền tảng của động cơ khi họ cố gắng nhưng nhận được đối xử không 

công bằng.  

2.1.6. Lý thuyết về quyền tự quyết (SDT- Self-Determination Theory)  

Theo thuyết tự quyết, con người được thúc đẩy phát triển và thay 

đổi thông qua ba nhu cầu tâm lý bẩm sinh: quyền tự chủ, năng lực và sự 

gắn kết (Ryan & Deci, 2000). Động cơ nội tại, tức tham gia vào các 

hoạt động vì phần thưởng từ chính hành vi, đóng vai trò quan trọng. 

Theo đó, con người có khả năng tự quyết khi các nhu cầu về năng lực, 

sự gắn kết và quyền tự chủ được đáp ứng. 

2.2. Phát triển giả thuyết nghiên cứu 

2.2.1. Hỗ trợ của lãnh đạo, sự hài lòng của nhân viên, Niềm tin của 

nhân viên, Sự cam kết của nhân viên và Lòng trung thành của nhân 

viên 

Lòng trung thành phản ánh mối quan hệ giữa nhân viên và cấp 

trên. Sự hỗ trợ của lãnh đạo thúc đẩy lòng trung thành của nhân viên. 

Các nghiên cứu chỉ ra mối quan hệ tích cực giữa hỗ trợ lãnh đạo và lòng 

trung thành nhân viên. Cụ thể, hỗ trợ lãnh đạo càng lớn thì lòng trung 

thành của nhân viên càng cao. Một nghiên cứu tương tự được thực hiện 

bởi Brashear (2006), phát hiện ra rằng khi các nhà lãnh đạo hỗ trợ về 

mặt phát triển nghề nghiệp cho nhân viên, thì sự trung thành của nhân 

viên sẽ tăng lên rõ ràng (Roehling và cộng sự, 2001); ảnh hưởng tích 

cực từ sự hỗ trợ của lãnh đạo đến lòng trung thành của nhân viên cũng 

được nghiên cứu của Henderson và cộng sự (2008) khẳng định thêm lần 

nữa. Vì vậy, tầm quan trọng của hỗ trợ lãnh đạo nên được ưu tiên và sự 

hỗ trợ như vậy được cho là sẽ ảnh hưởng đến lòng trung thành. Trên cơ 

sở đó, các giả thuyết tác giả nghiên cứu đề xuất như sau: 

- H1: Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Niềm tin của nhân viên. 

- H2: Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Sự cam kết của nhân 

viên. 
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- H3: Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Sự hài lòng với công 

việc của nhân viên. 

- H4: Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Lòng trung thành của 

nhân viên. 

2.2.2. Niềm tin của nhân viên, Sự hài lòng với công việc của nhân 

viên, Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức và Lòng trung thành 

của nhân viên đối với tổ chức 

Niềm tin của nhân viên có vai trò quan trọng trong việc tăng sự 

hài lòng và hiệu suất của nhân viên (Ababneh, 2020). Mặc dù niềm tin 

không tác động trực tiếp đến hiệu suất, nhưng có ảnh hưởng tích cực 

đến sự hài lòng (Roberts & David, 2020). Các nghiên cứu cho thấy mối 

quan hệ đáng kể giữa niềm tin và sự hài lòng của nhân viên (Ko & Choi, 

2019; Meng & Berger, 2019). Niềm tin là động lực mạnh mẽ cho sự hài 

lòng, từ đó ảnh hưởng đến lòng trung thành (Cook & Wall, 1980). Niềm 

tin có tác động mạnh mẽ và trực tiếp đến sự hài lòng của nhân viên. 

Trên cơ sở đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

- H5: Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Sự hài lòng với 

công việc của nhân viên. 

- H6: Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Sự cam kết của 

nhân viên đối với tổ chức. 

- H7: Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Lòng trung 

thành của nhân viên. 

2.2.3. Sự hài lòng với công việc của nhân viên, Sự cam kết của nhân 

viên đối với tổ chức và Lòng trung thành của nhân viên đối với tổ 

chức 

Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức đã được sử dụng như 

một biến trung gian để kiểm tra tác động tích cực của ảnh hưởng lãnh 

đạo đến các hành vi của nhân viên như sự hài lòng và lòng trung thành 

(Gyensare et al., 2017). Sự cam kết liên quan đến mong muốn nâng cao 

hiệu quả, giữ chân nhân viên và thúc đẩy thành công của tổ chức (Bates, 

2004). Sự cam kết của nhân viên được cho là ảnh hưởng đến các yếu tố 

như nghỉ việc, luân chuyển lao động, hiệu suất và lòng trung thành 

(Alkhatani, 2016; Donkor & Zhou, 2020; Peng et al., 2019). Trên cơ sở 

đó, giả thuyết sau được đề xuất: 

- H8: Sự hài lòng với công việc của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến 

Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức. 
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- H9: Sự hài lòng với công việc của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến 

Lòng trung thành của nhân viên. 

- H10: Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức ảnh hưởng tích cực 

đến Lòng trung thành của nhân viên. 

2.4. Mô hình nghiên cứu đề xuất  

Tác giả nghiên cứu dựa trên cơ sở các lý thuyết nền tảng liên 

quan đến hành vi của nhân viên (lý thuyết COR, lý thuyết SET) trong tổ 

chức cùng với kết quả nghiên cứu từ các tác giả trong nước và nước 

ngoài, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như hình: 

 

Hình 2.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất   
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CHƯƠNG 3.  

PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

3.1. Qui trình nghiên cứu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Nghiên 

cứu tài liệu 

Thang đo 

nháp 1 

Thảo 

luận 

tay 

đôi 

Thảo 

luận 

nhó

m 

Than

g đo 

nháp 

2 

Bảng câu 

hỏi cho 

khảo sát 

sơ bộ 

Nghiên cứu định lượng sơ bộ (n=140) 

Đánh giá độ tin 

cậy của thang 

đo 

Phân tích nhân 

tố khám phá 

EFA 

Cronbach’s Alpha ≥ 0,7 

Tương quan biến-tổng ≥ 0,3 

Hệ số tải nhân tố ≥ 0,5 

Phương sai trích ≥ 50% 

Thang đo chính thức và bảng câu hỏi cho nghiên cứu chính thức 

Nghiên cứu định lượng chính thức (n=355) 

Đánh giá mô 

hình đo lường 

Đánh giá mô 

hình cấu trúc 

Độ tin cậy, giá trị phân biệt, giá trị hội tụ 

Đánh giá vấn đề đa cộng tuyến, Hệ số tác 

động (ß) và kiểm định ý nghĩa thống kê, Hệ số 

xác định (R²) 

Thảo luận kết quả nghiên cứu 

Kết luận và hàm ý quản trị 

G
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I 
Đ

O
Ạ

N
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Đ
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Ạ
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 c
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3.2. Phương pháp chọn mẫu và cỡ mẫu 

Đối tượng khảo sát được lựa chọn theo phương pháp thuận tiện. 

Đối tượng khảo sát là đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân tại khu 

vực Đông Nam Bộ. Kết quả trong mô hình nghiên cứu có tổng số biến 

quan sát là 25 nên cỡ mẫu tối thiểu là 125 (25*5). 

3.3. Kết quả kiểm định độ tin cậy của thang đo 

 Để đảm bảo độ tin cậy và đánh giá chất lượng của các thang đo, 

tác giả tiến hành kiểm định thông qua hệ số Cronbach’s Alpha để loại 

các biến không phù hợp. 

Bảng 3.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy của các thang đo sơ bộ 

Yếu tố Ký hiệu Biến quan sát 

Tương 

quan biến 

- tổng 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

Sự hỗ 

trợ của 

lãnh 

đạo 

(α = 

0,918) 

LD1 
Tôi được ban lãnh đạo bệnh viện trao 

quyền tự chủ trong công việc 
0.828 0.810 

LD2 
Tôi được ban lãnh đạo bệnh viện tạo 

cơ hội tham gia xây dựng tổ chức 
0.798 0.896 

LD3 
Tôi được ban lãnh đạo bệnh viện tạo 

cơ hội phát triển nghề nghiệp 
0.856 0.915 

LD4 
Ban lãnh đạo bệnh viện tôn trọng ý 

kiến của nhân viên 
0.821 0.911 

LD5 
Ban lãnh đạo bệnh viện luôn giúp đỡ 

nhân viên trong công việc cũng như 

trong cuộc sống 
0.838 0.910 

LD6 
Ban lãnh đạo bệnh viện có các chính 

sách hỗ trợ riêng phù hợp với từng 

nhân viên 
0.768 0,935 

Niềm 

tin của 

nhân 

viên 

(α = 

0,935) 

NT1 Tôi luôn làm việc có trách nhiệm 0.820 0.921 

NT2 
Tôi luôn tin tưởng vào các quyết định 

tại bệnh viện 
0.848 0.916 

NT3 
Tôi luôn cống hiến hết mình vì bệnh 

viện 
0.822 0.921 

NT4 
Tôi luôn chấp hành tốt mọi quy định 

của bệnh viện 
0.843 0.917 

NT5 
Tôi luôn trung thực trong công việc 

chuyên môn của tôi 
0.817 0.923 

Sự cam 

kết của 

nhân 

viên 

(α = 

0,923) 

CK1 
Tôi cảm thấy có một cảm giác thân 

thuộc với tổ chức tôi đang làm việc 
0.782 0.910 

CK2 
Tôi cảm thấy tổ chức như một phần 

của gia đình tôi 
0.792 0.908 

CK3 
Tôi cảm thấy gắn bó tình cảm với tổ 

chức 
0.784 0.909 

CK4 
Tôi cảm thấy hạnh phúc khi dành sự 

nghiệp còn lại ở tổ chức 
0.813 0.903 
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Yếu tố Ký hiệu Biến quan sát 

Tương 

quan biến 

- tổng 

Cronbach’s 

Alpha nếu 

loại biến 

CK5 
Tôi cảm thấy việc rời bỏ tổ chức lúc 

này là không đúng đắn 
0.831 0.900 

Sự hài 

lòng 

của 

nhân 

viên 

(α = 

0,928) 

HL1 
Tôi cảm thấy thích hợp với công việc 

hiện tại 
0.858 0.902 

HL2 
Bệnh viện cung cấp mọi điều kiện về 

vật chất phục vụ công việc của tôi 
0.796 0.915 

HL3 
Tôi cảm thấy bệnh viện trả lương cho 

nhân viên phù hợp với năng lực của 

tôi 
0.802 0.914 

HL4 
Tôi ấn tượng với bệnh viện mà tôi 

đang làm việc 
0.780 0.918 

HL5 
Bệnh viện mà tôi đang làm việc tốt 

hơn những chỗ khác 
0.822 0.91 

Lòng 

trung 

thành 

của 

nhân 

viên 

(α = 

0,922) 

LTT1 
Tôi không bao giờ phàn nàn về công 

việc 
0.722 0.924 

LTT2 
Tôi luôn mong muốn trở thành một 

phần của tổ chức 
0.864 0.896 

LTT3 
Tôi luôn quảng bá bệnh viện hiện tại 

cho mọi người mà tôi biết 
0.835 0.903 

LTT4 
Tôi luôn tự hào khi làm việc tại bệnh 

viện hiện tại 
0.774 0.914 

LTT5 
Bệnh viện hiện tại là một trong những 

ưu tiên mà tôi sẽ lựa chọn 
0.834 0.902 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SPSS 26.0) 

Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo sơ bộ cho thấy, tất cả các 

quan sát đều thỏa mãn yêu cầu của kỹ thuật phân tích, chỉ có quan sát 

LD6 nếu loại ra khỏi bảng câu hỏi sẽ làm tăng độ tin cây chung của 

nhóm quan sát về nhân tố “Sự hỗ trợ của lãnh đạo”. Vì vậy, tác giả 

quyết định loại câu hỏi quan sát LD6 này ra khỏi bộ câu hỏi chính thức. 

3.4. Lựa chọn kỹ thuật phân tích dữ liệu 

Trong nghiên cứu này, kỹ thuật phân tích dữ liệu được sử dụng 

là phương pháp PLS-SEM.  

3.4.1. Đánh giá mô hình đo lường 

 Để đánh giá mô hình đo lường, nghiên cứu này được tiến hành 

đo (1) Độ tin cậy thang đo thông qua hệ số tin cậy tổng hợp (composite 

reliability), (2) Giá trị hội tụ được đánh giá dựa vào hệ số tải hệ số tải 

ngoài (outer loadings) của các biến quan sát; và (3) Gái trị phân biệt dựa 

trên tiêu chí là hệ số square root of AVE và tiêu chí HTMT. 
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3.4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

 Bước thứ hai trong phân tích PLS-SEM là đánh giá mô hình cấu 

trúc thông qua phương pháp boostraps với kích thước mẫu là 5000 (lấy 

mẫu có hoàn lại). Hair và cộng sự (2017) đề xuất các tiêu chí trong việc 

đánh giá mô hình cấu trúc bao gồm: Đánh giá vấn đề đa cộng tuyến 

trong mô hình; Đánh giá sự phù hợp của các mối quan hệ qua hệ số tác 

động (ß) và kiểm định ý nghĩa thống kê; đánh giá hệ số xác định sự biến 

thiên của mô hình (R²); xem xét mức độ phù hợp của dữ liệu đối với mô 

hình lý thuyết hay mức độ dự báo (Q²); mức độ (cường độ) tác động 

(f²); đánh giá mức độ ảnh hưởng (q
2
).  
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CHƯƠNG 4:  

KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VÀ THẢO LUẬN 

4.1. Thông tin chung về mẫu khảo sát 

Kết quả phỏng vấn thu về được 360 phiếu khảo sát, nghiên cứu 

sàng lọc và giữ lại được 355 bảng khảo sát hợp lệ để nhập liệu và phân 

tích dữ liệu (chiếm 98,6%), 05 bảng hỏi bị loại do có nhiều câu trả lời 

gần như giống nhau về điểm số đánh giá về các biến quan sát.  

Bảng 4.1. Cơ cấu mẫu theo các đặc điểm nhân khẩu học 

Nhân khẩu học SL  
Tỷ lệ 

(%) 
Nhân khẩu học SL  

Tỷ lệ 

(%) 

G
iớ

i 
tí

n
h

 

Nam 169 47,61 
K

in
h

 n
g
h

iệ
m

 l
à
m

 

v
iệ

c 

dưới 3 năm 204 57,46 

Nữ 186 52,39 từ 3 đến 5 năm 47 13,24 

N
h

ó
m

 t
u

ổ
i 

dưới 25 56 15,77 từ 5 đến 10 năm 69 19,44 

từ 26 đến 35 102 28,73 trên 10 năm 35 9,86 

từ 36 đến 45 98 27,61 

T
h

u
 n

h
ậ
p
 (

tr
iệ

u
/t

h
á
n

g
) dưới 10 51 14,37 

từ 46 đến 50 86 24,23 từ 10 đến 15 74 20,85 

trên 50 13 3,66 từ trên 15 đến 20 111 31,27 

T
rì

n
h

 đ
ộ
 h

ọ
c 

vấ
n

 

Trung cấp - Cao đẳng 47 13,24 từ trên 20 đến 30 98 27,61 

Đại học 201 56,62 trên 30 21 5,92 

Sau đại học 107 30,14 

N
ơ

i 
c
ô

n
g
 t

á
c 

TP. Hồ Chí Minh 190 53.52 

Khác 0 0,00 Đồng Nai 90 25.35 

V
ị 

tr
í 

c
h

ứ
c 

v
ụ

 

Kỹ thuật viên/nhân viên 47 13,24 Bà Rịa - Vũng Tàu 40 11.27 

Y tá 113 31,83 Bình Dương 30 8.45 

Y sĩ  67 18,87 Tây Ninh 5 1.41 

Dược sỹ 54 15,21 Bình Phước 0 0.00 

Bác sỹ 74 20,85 TỔNG 355 100 

 (Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SPSS 26.0) 

4.2. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Đánh giá mô hình cấu trúc bao gồm các nội dung sau: (1) Đánh 

giá sự phù hợp của mô hình, (2) Đo lường hệ số R
2
 và (3) Kiểm định giả 

thuyết nghiên cứu bằng hệ số đường dẫn Path coefficient và giá trị T-

value. 

4.2.1. Đánh giá sự phù hợp của mô hình 

Để đo lường mức độ phù hợp của mô hình với thực tế nghiên 

cứu, chỉ số SRMR (standardized root mean square residual) cần được 

xem xét. Theo Hu và Bentler (1999) thì chỉ số SRMR phải đạt giá trị 

nhỏ hơn 0,08 hoặc 0,1.  



15 

 

Bảng 4.2. Kết quả sự phù hợp của mô hình với thực tế nghiên cứu 

  Estimated model 

SRMR 0.056 

d_ULS 1.033 

d_G 0.924 

Chi-square 1731.058 

NFI 0.808 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SmartPLS 4) 

4.2.2. Đo lường hệ số R
2
  

Bảng 4.3. Bảng giá trị hệ số R
2
 

  R
2
 R

2
 hiệu chỉnh 

NT 0.172 0.170 

CK 0.374 0.369 

HL 0.285 0.281 

LTT 0.736 0.733 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SmartPLS 4) 

Kết quả độ chính xác dự đoán của mô hình (R
2
) được trình bày 

trong Bảng 4.3 cho thấy các biến trong mô hình giải thích được 73,3% 

sự biến thiên của Lòng trung thành của nhân viên. Điều này có nghĩa là 

Hỗ trợ của lãnh đạo tác động đến biến trung gian và sau đó cùng tác 

động tới Lòng trung thành của nhân viên, đồng thời Hỗ trợ của lãnh đạo 

cũng tác động trực tiếp tới Lòng trung thành của nhân viên. 

4.2.3. Kiểm định giả thuyết nghiên cứu 

 Kết quả của mô hình đề xuất được thể hiện trong Hình 4.1, giá 

trị t-value (bootstrapping) được sử dụng để ước tính ý nghĩa thống kê 

của từng hệ số đường dẫn như được trình bày trong Bảng 4.13. Kết quả 

trong Hình 4.1 cho thấy rằng tất cả các đường dẫn đều tác động (+) tới 

Lòng trung thành của nhân viên. 

Các hệ số trên đường dẫn là hệ số tác động, các số trong các 

biến tiềm ẩn là R
2
. R

2
 ở Lòng trung thành của nhân viên là 0,733 có 

nghĩa là các biến trong mô hình giải thích được 73,3% sự biến thiên cho 

biến phụ thuộc Lòng trung thành của nhân viên, còn lại 26,7% các biến 

giải thích cho sự biến thiên của Lòng trung thành của nhân viên chưa 

được đưa vào mô hình. 
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Hình 4.1. Kết quả hệ số đường dẫn mô hình cấu trúc PLS-SEM 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SmartPLS 4) 

Các hệ số giữa biến quan sát và biến tiềm ẩn là hệ số tải và tất cả đều 

lớn hơn 0,5. Hệ số đường dẫn (hệ số tác động) là hệ số đường dẫn giữa 

các biến tiềm ẩn như trong Hình 4.1. 

Để kiểm tra tác động có ý nghĩa thống kê hay không sẽ căn cứ 

vào giá trị p-value. Bảng dưới đây hệ thống kết quả các mối quan hệ, hệ 

số tác động và ý nghĩa thống kê. Đó chính là kết quả kiểm định giả 

thuyết. Với mức ý nghĩa 5%, tác giả tóm tắt kết quả kiểm định các giả 

thuyết nghiên cứu liên quan đến mô hình. 

Bảng 4.4. Bảng hệ số đường dẫn và giá trị t-value 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Path 

Coefficient 

T-value 

(Bootstrap) 

P-

value 
Kết quả 

H1 LD -> NT 0.415 9.696 0.000 Chấp nhận 

H2 LD -> CK 0.363 7.214 0.000 Chấp nhận 

H3 LD -> HL 0.330 6.767 0.000 Chấp nhận 

H4 LD -> LTT 0.205 5.540 0.000 Chấp nhận 

H5 NT -> HL 0.305 7.705 0.000 Chấp nhận 

H6 NT -> CK 0.132 2.903 0.004 Chấp nhận 

H7 NT -> LTT 0.190 5.367 0.000 Chấp nhận 

H8 HL -> CK 0.261 5.401 0.000 Chấp nhận 
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H9 HL -> LTT 0.260 6.605 0.000 Chấp nhận 

H10 CK -> LTT 0.439 12.313 0.000 Chấp nhận 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SmartPLS 4) 

Kết quả cho thấy 10 giả thuyết đặt ra đều được chứng minh ở 

mức ý nghĩa 5% do p-value < 0.05. Tất cả hệ số mang dấu dương cho 

thấy các nhân tố tác động thuận chiều. 

Giả thuyết H1, H2, H3 và H4 cho rằng Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh 

hưởng tích cực đến Niềm tin của nhân viên, Cam kết của nhân viên, Sự 

hài lòng với công việc của nhân viên cũng như Lòng trung thành của 

nhân viên. Kết quả kiểm định thống kê cho thấy các mối quan hệ này 

lần lượt có mức tác động tương ứng là 0,415 (p-value < 0,05); 0,363 (p-

value < 0,05); 0,330 (p-value < 0,05) và 0,205 (p-value < 0,05). 

Giả thuyết H5, H6 và H7 cho rằng Niềm tin của nhân viên ảnh 

hưởng tích cực đến Sự hài lòng với công việc, Sự cam kết của nhân viên 

và Lòng trung thành của nhân viên. Kết quả kiểm định thống kê cho 

thấy các mối quan hệ này lần lượt có mức tác động tương ứng là 0,305 

(p-value < 0,05); 0,132 (p-value < 0,05) và 0,190 (p-value < 0,05). 

Giả thuyết H8 và H9 cho rằng Sự hài lòng với công việc của 

nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Sự cam kết của nhân viên và Lòng 

trung thành của nhân viên. Kết quả kiểm định thống kê cho thấy các 

mối quan hệ này lần lượt có mức tác động tương ứng là 0,261 (p-value 

< 0,05) và 0,260 (p-value < 0,05). 

Cuối cùng, giả thuyết H10 cho rằng Cam kết của nhân viên ảnh 

hưởng tích cực đến Lòng trung thành của nhân viên. Kết quả kiểm định 

thống kê cho thấy các mối quan hệ này có mức tác động tương ứng là 

0,439 (p-value < 0,05). 

4.3.4. Phân tích tác động trực tiếp và gián tiếp 

Bảng 4.5. Kết quả phân tích tác động trực tiếp và gián tiếp 

Giả 

thuyết 

Mối quan 

hệ 
Tổng Trực tiếp Gián tiếp Kết luận 

H1 LD -> NT 0.415 0.415     Chấp nhận 

H2 LD -> CK 0.537 0.363 
LD -> NT -> CK     0.055  Chấp nhận 

LD -> NT -> HL -> CK     0.033  Chấp nhận 

H3 LD -> HL 0.457 0.330 LD -> NT -> HL     0.127  Chấp nhận 

H4 LD -> LTT 0.638 0.205 

LD -> CK -> LTT     0.159  Chấp nhận 

LD -> HL -> CK -> LTT     0.038  Chấp nhận 

LD -> HL -> LTT     0.086  Chấp nhận 

LD -> NT -> CK -> LTT     0.024  Chấp nhận 



18 

 
Giả 

thuyết 

Mối quan 

hệ 
Tổng Trực tiếp Gián tiếp Kết luận 

LD -> NT -> HL -> CK -> LTT     0.014  Chấp nhận 

LD -> NT -> HL -> LTT     0.033  Chấp nhận 

LD -> NT -> LTT     0.079  Chấp nhận 

H5 NT -> HL 0.305 0.305     Chấp nhận 

H6 NT -> CK 0.212 0.132 NT -> HL -> CK     0.080  Chấp nhận 

H7 NT -> LTT 0.362 0.190 

NT -> CK -> LTT     0.058  Chấp nhận 

NT -> HL -> CK -> LTT     0.035  Chấp nhận 

NT -> HL -> LTT     0.079  Chấp nhận 

H8 HL -> CK 0.261 0.261     Chấp nhận 

H9 HL -> LTT 0.374 0.260 HL -> CK -> LTT     0.115  Chấp nhận 

H10 CK -> LTT 0.439 0.439     Chấp nhận 

(Nguồn: Kết quả phân tích dữ liệu điều tra bằng phần mềm SmartPLS 4) 

Do mô hình có 5 khái niệm ảnh hưởng lẫn nhau, tác giả sẽ phân 

tích tác động trực tiếp và gián tiếp để đánh giá vai trò trung gian của các 

yếu tố niềm tin, sự hài lòng và cam kết của nhân viên trong mối quan hệ 

giữa sự hỗ trợ của lãnh đạo và lòng trung thành của đội ngũ y bác sỹ. 

Tác động trực tiếp là giữa hỗ trợ lãnh đạo và lòng trung thành; tác động 

gián tiếp là thông qua các yếu tố trung gian.  
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CHƯƠNG 5:  

KẾT LUẬN VÀ ĐỀ XUẤT HÀM Ý QUẢN TRỊ 

5.1. Kết luận 

Từ các thang đo đạt được trong thảo luận nhóm, với tổng cộng 5 

khái niệm bậc nhất với 25 biến quan sát, nghiên cứu định lượng sơ bộ 

với 140 quan sát được tiến hành nhằm kiểm định sơ bộ thang đo. Kết 

quả phân tích thang đo sơ bộ đã giữ nguyên 25 biến quan sát cho 5 khái 

niệm. Kết quả sau nghiên cứu định lượng sơ bộ được sử dụng làm cơ sở 

thiết kế bảng câu hỏi cho nghiên cứu chính thức với dữ liệu khảo sát là 

355 y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân trung bình (trên 30 giường) tại 

khu vực Đông Nam Bộ. Kết quả kiểm định thang đo chính thức cũng 

giữ lại 5 khái niệm bậc nhất với 25 biến quan sát, gồm các khái niệm: 

Hỗ trợ lãnh đạo (LD - với 5 thang đo LD1, LD2, LD3, LD4, LD5), 

Niềm tin của nhân viên (TN - với 5 thang đo TN1, TN2, TN3, TN4, 

TT5), Sự cam kết của nhân viên (CK – với 5 thang đo CK1, CK2, CK3, 

CK4, CK5), Sự hài lòng của nhân viên (HL - với 5 thang đo HL1, HL2, 

HL3, HL4, HL5) và Lòng trung thành của nhân viên (LTT - với 5 thang 

đo LTT1, LTT2, LTT3, LTT4, LTT5). 

Kết quả nghiên cứu đã khám phá và kiểm định mô hình đo 

lường khái niệm lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ 

tại các cơ sở y tế tư nhân tại khu vực Đông Nam Bộ. Kết quả kiểm định 

mô hình cấu trúc cho thấy cả 10 giả thuyết được chấp nhận với mức ý 

nghĩa thống kê 5% (p-value < 0,05). 

Kết quả phân tích mô hình cấu trúc cho thấy Hỗ trợ của lãnh đạo 

ảnh hưởng tích cực trực tiếp đến lòng trung thành đối với tổ chức của 

đội ngũ y bác sỹ cũng như tác động tích cực đến các biến trung gian như 

Niềm tin của nhân viên, Sự hài lòng với công việc của nhân viên và Sự 

cam kết của nhân viên. Mặt khác các biến trung gian Niềm tin của nhân 

viên, Sự hài lòng với công việc của nhân viên và Sự cam kết của nhân 
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viên cũng có tác động tích cực đến lòng trung thành đối với tổ chức của 

đội ngũ y bác sỹ. 

Bảng 5.1. Tổng hợp kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả 

thuyết Nội dung Kết luận 

H1 
Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Niềm tin của 

nhân viên. 
Chấp nhận 

H2 
Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Sự cam kết 

của nhân viên. 
Chấp nhận 

H3 
Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Sự hài lòng 

với công việc của nhân viên. 
Chấp nhận 

H4 
Hỗ trợ của lãnh đạo ảnh hưởng tích cực đến Lòng trung 

thành của nhân viên. 
Chấp nhận 

H5 
Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Sự hài 

lòng với công việc của nhân viên. 
Chấp nhận 

H6 
Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Sự cam 

kết của nhân viên đối với tổ chức. 
Chấp nhận 

H7 
Niềm tin của nhân viên ảnh hưởng tích cực đến Lòng 

trung thành của nhân viên. 
Chấp nhận 

H8 
Sự hài lòng với công việc của nhân viên ảnh hưởng tích 

cực đến Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức. 
Chấp nhận 

H9 
Sự hài lòng với công việc của nhân viên ảnh hưởng tích 

cực đến Lòng trung thành của nhân viên. 
Chấp nhận 

H10 
Sự cam kết của nhân viên đối với tổ chức ảnh hưởng tích 

cực đến Lòng trung thành của nhân viên. 
Chấp nhận 

(Nguồn: Tổng hợp từ kết quả nghiên cứu) 

Khi đội ngũ y bác sỹ nhận được sự hỗ trợ của lãnh đạo thì nhân 

viên cảm thấy tin tưởng vào lãnh đạo, vào tổ chức sẽ tăng Niềm tin của 

nhân viên đồng thời nhân viên cảm thấy hài lòng với công việc cũng 

như cam kết với tổ chức hơn. Cuối cùng, nhân viên sẽ có xu hướng 

tham gia và cam kết tự nguyện của nhân viên đối với tổ chức và chịu 

trách nhiệm đối với công việc được thực hiện, thúc đẩy và nâng cao 

lòng trung thành của mình đối với tổ chức. Kết quả nghiên cứu của tác 

giả được ủng hộ một phần bởi các kết quả nghiên cứu trước đây tại Việt 
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Nam về lĩnh vực y tế cho rằng Hỗ trợ của lãnh đạo, Niềm tin của nhân 

viên, Sự hài lòng với công việc của nhân viên và Sự cam kết của nhân 

viên ảnh hưởng tích cực đến lòng trung thành đối với tổ chức của nhân 

viên (Phan Cảnh Pháp & Mai Ngọc Khương, 2020; Đinh Phi Hổ và 

cộng sự, 2021; Bùi Thị Hồng Thái và cộng sự, 2021). Tuy nhiên, điểm 

mới nghiên cứu của tác giả là dựa trên cơ sở các lý thuyết nền tảng liên 

quan đến hành vi của nhân viên (lý thuyết COR, lý thuyết SET) nghiên 

cứu mối liên hệ giữa các yếu tố này. Để nâng cao nâng cao lòng trung 

thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân tại 

khu vực Đông Nam Bộ, ban lãnh đạo cần quan tâm đến việc Hỗ trợ của 

lãnh đạo cũng như giúp cho nhân viên có được Niềm tin từ lãnh đạo, tổ 

chức và sau đó hài lòng với công việc của mình, cam kết gắn bó, cống 

hiến cho tổ chức. 

5.2. Đề xuất hàm ý quản trị 

5.2.1. Hàm ý từ kết quả kiểm định tác động của Hỗ trợ của lãnh đạo 

Việc hiểu rõ sự hỗ trợ từ phía nhà quản lý và lãnh đạo các cơ sở 

dịch vụ y tế tư nhân đối với đội ngũ y bác sỹ đang làm việc tại cơ sở để 

gia tăng lòng trung thành đối với tổ chức cũng như thông qua Niềm tin 

của nhân viên, sự hài lòng của nhân viên để thúc đẩy những hành vi 

cam kết, cống hiến cho tổ chức, nâng cao lòng trung thành từ nhân viên. 

Một số giải pháp cụ thể được đề xuất như sau: 

- Thứ nhất: Xây dựng tầm nhìn và truyền đạt tầm nhìn rõ ràng và tích 

cực về tương lai của tổ chức 

- Thứ hai: Cư xử bình đẳng với mọi nhân viên, hỗ trợ và khuyến 

khích sự phát triển của nhân viên 

- Thứ ba: Khuyến khích và công nhận sự thành công của nhân viên 

- Thứ tư: Xây dựng niềm tin, sự kết dính và hợp tác giữa các phòng 

đơn vị 

- Thứ năm: Khuyến khích nhân viên suy nghĩ về các vấn đề theo 

những hướng mới và đặt câu hỏi về các giả định 
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- Thứ sáu: Người quản lãnh đạo làm thấm nhuần niềm tự hào và 

truyền cảm hứng cho nhân viên ở khả năng cao nhất và tôn trọng 

người khác 

5.2.2. Hàm ý từ kết quả kiểm định tác động của Niềm tin của nhân 

viên 

Một số giải pháp mà ban lãnh đạo nên quan tâm đến nhằm gia 

tăng Niềm tin của nhân viên, qua đó giúp nâng cao lòng trung thành đối 

với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân tại khu vực 

Đông Nam Bộ: 

- Thứ nhất, lãnh đạo trao đổi và đóng góp ý kiến với nhân viên 

- Thứ hai, lãnh đạo tôn trọng nhân viên 

- Thứ ba, lãnh đạo đối xử công bằng với tất cả nhân viên 

- Thứ tư, lãnh đạo quan tâm đến nhân viên 

5.2.3. Hàm ý từ kết quả kiểm định tác động của Cam kết của nhân 

viên 

Để thúc đẩy lòng trung thành của nhân viên trong đội ngũ nhân 

viên y tế, các bệnh viện cần tập trung vào việc xây dựng một môi trường 

làm việc tích cực và thân thiện. Thông qua các hoạt động team building, 

đào tạo liên tục và duy trì các kênh giao tiếp cởi mở, bệnh viện có thể 

khuyến khích tinh thần hợp tác và làm việc nhóm giữa các nhân viên. 

Bằng cách tạo dựng cam kết của cả nhóm, mỗi cá nhân sẽ cảm thấy 

mình là một phần quan trọng của tổ chức. 

Hơn nữa, việc cung cấp các chính sách phúc lợi và đãi ngộ hấp 

dẫn sẽ giúp thu hút và giữ chân nhân tài. Bệnh viện cũng nên chú trọng 

vào việc xây dựng nền văn hóa đa dạng và hòa nhập, trong đó lắng nghe 

và trân trọng quan điểm độc đáo của mỗi nhân viên. Điều này sẽ tạo nên 

cảm giác cộng đồng và sự gắn bó, qua đó thúc đẩy lòng trung thành lâu 

dài của nhân viên đối với tổ chức. 
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5.2.4. Hàm ý từ kết quả kiểm định tác động của Sự hài lòng với công 

việc của nhân viên 

Một số đề xuất giúp ban lãnh đạo nâng cao sự hài lòng của nhân 

viên đối với công việc, thông qua đó sẽ gia tăng được lòng trung thành 

đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ tại các cơ sở y tế tư nhân tại khu 

vực Đông Nam Bộ: 

- Thứ nhất, xây dựng chính sách tiền lương, thưởng rõ ràng 

- Thứ hai, bố trí công việc phù hợp với nhân viên 

- Thứ ba, lãnh đạo tạo hứng thú trong công việc cho nhân viên 

5.3. Hạn chế nghiên cứu và hướng nghiên cứu tiếp theo 

Mặc dù đã đạt được một số kết quả nhất định, đề tài luận án 

không tránh khỏi những hạn chế. Vì thế, một số định hướng nghiên cứu 

tiếp theo cũng được đề xuất để khắc phục các hạn chế của nghiên cứu 

này, cụ thể như sau: 

Thứ nhất, do sự giới hạn về mặt thời gian, nên mẫu phục vụ cho 

việc nghiên cứu chưa khai thác hết các đối tượng là đội ngũ y bác sỹ tại 

các cơ sở y tế tư nhân tại khu vực Đông Nam Bộ. Do đó, hướng nghiên 

cứu tiếp theo cần có cỡ mẫu lớn hơn với thời gian thu thập dữ liệu dài 

hơn, điều này sẽ đem lại hiệu quả nghiên cứu tốt hơn trong việc phân 

tích lòng trung thành đối với tổ chức của đội ngũ y bác sỹ. 

Thứ hai, do giới hạn về nguồn lực nghiên cứu (thời gian, tài 

chính, nhân lực), nghiên cứu này chỉ thu thập dữ liệu đội ngũ y bác sỹ 

tại các cơ sở y tế tư nhân tại khu vực Đông Nam Bộ. Vì thế, các nghiên 

cứu sau này có thể sử dụng bộ thang đo của luận án hoặc tiếp tục phát 

triển thang đo mới và nghiên cứu thêm các tỉnh thành phố khác để có 

thể gia tăng tính đại diện. 

Thứ ba, Việc thu thập ý kiến và lựa chọn mẫu mang tính chủ 

quan, chủ yếu từ đội ngũ y bác sỹ có ít thời gian trao đổi nên đôi khi trả 

lời không chính xác. Do đó, kết quả chưa phản ánh đầy đủ và đại diện. 

Cần mở rộng nghiên cứu bằng cách bổ sung các nhân tố mới vào mô 
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hình, đồng thời tham khảo ý kiến các chuyên gia để nâng cao tính khách 

quan và đại diện. 

Thứ tư, hệ số R
2 

điều chỉnh (Adjust R square) của mô hình Hỗ 

trợ của lãnh đạo của nhân viên tác động đến Lòng trung thành của nhân 

viên thông qua các biến trung gian như Niềm tin của nhân viên, Sự hài 

lòng với công việc và Sự cam kết của nhân viên với giá trị 0,733. Mô 

hình cho thấy bên cạnh các yếu tố được đề xuất và kiểm định thì còn có 

các nhân tố khác tác động đến như Văn hoá tổ chức, Thương hiệu nội 

bộ của tổ chức,... Chính vì vậy, các nghiên cứu tiếp theo nên nhận diện 

và kiểm định sự ảnh hưởng của các nhân tố khác đối với Lòng trung 

thành của nhân viên.  
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